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摘  要 

本文基于资源保存理论探索长期照护护士心理资本对离职意愿的影响机制。采用来自广西壮族自治区的

453名长期照护护士样本数据进行实证检验，结果显示：心理资本对工作投入具有正影响，工作投入负

向影响离职意愿，工作投入在心理资本与离职意愿之间发挥中介作用。研究结果显示，为了养老机构行

业的可持续发展，管理层有必要通过情绪管理培训等措施提高护理人员的工作投入水平，从而降低离职

意愿。 
 
关键词 

长期照护护士，心理资本，工作投入，离职意愿 

 
 

Mechanisms Influencing the  
Relationship between Psychological  
Capital and Quit Intention among  
Caregivers in Long-Term Care  
Organisations: Mediated by  
Work Engagement 

Hao Dai*, Yuhong Lei 
Faculty of Humanities, Arts and Design, Guangxi University of Science and Technology, Liuzhou Guangxi 
 
Received: Mar. 8th, 2024; accepted: Apr. 20th, 2024; published: Apr. 30th, 2024  

 

 

*通讯作者。 

https://www.hanspub.org/journal/ass
https://doi.org/10.12677/ass.2024.134351
https://doi.org/10.12677/ass.2024.134351
https://www.hanspub.org/


戴浩，雷雨虹 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2024.134351 687 社会科学前沿 
 

 
 

Abstract 
This paper explores the mechanism of the influence of psychological capital on the quit intention 
intention of nursing care workers in elderly institutions based on the resource conservation 
theory. Sample data of 453 nursing care workers from Guangxi Zhuang Autonomous Region are 
used for empirical testing, and the results show that psychological capital has a positive effect on 
work engagement, work engagement has a negative effect on quit intention, and work engagement 
plays a mediating role between psychological capital and quit intention intention. The results of 
the study indicate that for the sustainable development of the nursing industry, it is necessary for 
management to improve the level of nursing staff’s work engagement through emotional man-
agement training and other measures to reduce quit intention. 
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1. 引言 

2020 年第七次全国人口普查数据显示，我国 60 岁以上的人口为 26,402 万人，占全国比重为 18.7%，

其中 65 岁以上人口达到 19,064 万人，占 13.5%。与第六次人口普查的数据相比，两个年龄段的人口同比

增长分别为 5.44%和 4.63%，失能和半失能老年人的人口占老年人比重为 18.3%，总共 4063 万人 [1]。由

此可见，我国已经进入加速老龄化社会，老人人口比重不断的攀升，尤其是失能和半失能的老人人口比

重增长，加重了家庭和社会的养老照料负担，如何解决我国老年人养老问题成为我国政府的重要议题之

一。为积极应对人口老龄化，政府提出了“以居家养老为基础，社区养老为依托，机构养老为支撑”社

会养老服务体系 [2]，作为填补其他养老方式的短缺，解决养老问题的灵丹妙药，机构养老在社会养老服

务体系中发挥着不可或缺的作用 [3]，有研究指出，超 40%的老年人有选择机构养老的意愿 [4]。随着需求

的激增，养老机构得以快速发展的同时，也面临着诸多结构性矛盾和问题 [5]。其中养老机构护理人员稳

定性低、流失率高是阻碍养老机构发展的普遍问题之一，据不完全统计，我国养老机构护理人员的离职

率高达 40%~70%，养老护理相关专业的人员流失率甚至高达 70，严重威胁养老机构服务行业的健康发

展 [1]。国外学者指出，组织成员的高流失对组织的智力资本、人力资本和社会关系资本造成严重损失，

进而影响组织绩效，从这些人员成本流失的角度来看，组织应意识到创造一个稳定的劳动力队伍，专注

于制定一个强效有力的保留策略的制定和实施，是抑制人员流失的关键因素 [6]。因此，本研究将关注养

老机构护理人员的离职意愿(Turnover)，并找出该职业群体离职意愿的关键预测因素。为养老机构人力资

源管理者提供护理人员保留策略的理论支持和实践依据，建构一支稳定的养老机构护理人员队伍。目前，

备受关注的积极组织行为学中的工作投入作为仅次于工作满意度，组织承诺对员工离职意愿主要预测因素

的内在动机测量指标 [6]。由此，我们可以推出工作投入是影响社会工作者离职意愿的一个重要预测变量。 
随着积极心理学和积极组织行为学的兴起，一个积极的、满足的、与工作相关的去情感–动机状态

——工作投入(Work Engagement)备受关注，并被誉为组织成功和竞争优势的关键因素 [7]。工作投入最早
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是由 Kahn 提出，他将工作投入的员工描述为身体上、情感上、认知上与工作角色完全相连，个体在工作

角色中展现出完全的自我 [8]。另外一个学者 Schaufeli 将工作投入界定为积极的，精力充沛的，全神贯注

的投入到工作中的积极心理状态，其特点为活力(Vigor)、奉献(Dedication)、专注(Absorption)  [9]。活力涉

及工作时高水平的精力和心理弹性；奉献是指强烈参与到工作中并体验到意义感，热情和挑战感；专注

是全神贯注于自己的工作，在工作中觉得时间过的很快 [8]。 
当前我国学者对工作投入前进因变量的研究大致组织视角 [10]  [11]和领导力类型 [12]等两个方面分

别单独进行研究，但却在一定程度上忽略了个人资对工作投入的影响。工作投入模型提出，个人资源能

促进个体的成长和学习能力，进而促进其投入到工作 [13]。个人资源是与抗逆力相关的积极的自我评价，

是指自我控制和影响环境的自我感知 [14]。同样，员工的工作投入程度受到个体内因素影响 [15]。因此，

有必要从个人资源的视角研究如何提高个体的工作投入，本研究将选取心理资本(Psychological Capital)
代表个人资源的变量来验证对养老机构护理人员工作投入的影响。 

综上所述，本研究从个人资源的视角以探究心理资本对养老机构护理人员工作投入的影响机制，试

图将重点放在养老机构护理人员的心理资本是如何影响其工作投入的形成，进而影响降低其离职的意愿，

并为养老机构管理者提供有价值的理论借鉴和实践参考。 

2. 理论依据与假设 

2.1. 心理资本与工作投入 

心理资本(Psychological Capital)最早由 Luthans 提出，并将其定义为个体在工作中表现出来的一种积

极的、发展的心理状态，主要由自我效能感、乐观、希望和韧性四种资源结合起来并具有共享共性及独

特性的高阶核心结 [16]。其主要特征为：1) 自我效能感表现为有信心努力并完成高挑性工作要求；2) 乐
观是对过去和未来的成败进行积极归因的灵活性；3) 希望为坚持追求自己的目标，必要时将重新转移目

标的意志体现；4) 韧性体现为当遇到阻碍和挫折时，能够恢复并反弹，甚至时超越自我并获得成功的个

体属性 [17]。现代大多数的学者对心理资本的研究都集中在教师、护士及企业员工领域，例如，邹维兴，

丁湘梅等学者以西北民族地区高校教师为研究对象，其研究结果表明，高心理资本的教师对工作满意度

较高，因而产生强的内在动机，将自身投入到工作当中 [18]；王俊，刘玮楚等学者指出，抗击新冠疫情一

线护士的心理资本水平越高，其工作投入的水平就越高 [19]。同时，Bakker 指出个体资源是成员工作投

入的重要预测因素，心理资本作为组织成员重要的个人资源，有助于触发积极的情感状态，从而激发的

内在动机，促进组织成员面对工作任务时消耗的身体、社会和心理资源的建立和恢复 [20]。 
根据资源保存(Conservation of Resourse)理论，人体本能的寻求和保护自己所看重的资源，其中包括

物质、身体、社会和个人资源。该理论指出，个人所遭受的压力可以理解为与潜在或实际的工作要求相

关 [21]。当组织成员在面临高工作要求时，就会引入更多的资源来防止自身资源的流失，以免自身资源受

到影响，拥有充足资源的个体，更倾向于应对挑战性工作要求以获得更多的资源，更好地参与到工作中，

进而形成收益螺旋；反之，个人资源稀缺的个体，为了保护自身资源损失，以消极的态度面对工作任务，

可能损失更多的资源，从而产生损失螺旋 [14]。基于此，对于具有高心理资本的养老机构护理人员，拥有

更高的自我目标一致性及内在动机，更愿意承担挑战性的工作要求，参与到工作当中，进而产生工作满

意度 [22]。因此，本研究基于以上推论，提出以下假设： 
H1：心理资本对养老机构护理人员的工作投入有显著正(+)影响。 

2.2. 工作投入与离职意愿 

本研究将采用 Shaufeli 对工作投入的定义，将其界定为个体一种充满持久的，积极的情绪以及动机
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的完满状态，其表现的特征为活力、奉献和专注 [9]。活力是指精力充沛、顽强的抵抗，在工作中投入努

力的意愿以及即使在工作困难面前的坚韧；奉献是指对工作的意义感、热情感、自豪感和挑战感；专注

被描述为完全集中精力并深深地投入到工作中 [23]。工作投入程度高的成员，会感知到自己的工作具有意

义，并且有义务和责任为组织的目标做出贡献，主动将自我工作目标与组织发展目标匹配一致 [24]。同时，

Bakker (2011)在其研究中证实，工作投入高的员工会主动建立个人、工作资源，寻求组织与同事的支持，

并与之产生紧密联系，进而产生资源螺旋上升收益 [8]。而的研究也证明了敬业度水平高的员工，在工作

中的表现得更好，更容易得到领导的赏识，进而提高了获得高薪酬的可能性关系 [25]。离职意愿是指组织

成员有目的、有意识地选择离开当前组织 [26]。工作嵌入理论提出，当组织成员的目标与组织的目标一致

时，并且与组织产生一定的联系，那么在成员考虑离开当前组织就会产生一定的利益损失，因而成员会

由于与组织的匹配度、联系及牺牲等因素而留在组织当中 [27]。根据工作嵌入理论，笔者假设高工作投入

的个体，与组织具有高匹配度，紧密的联系，离开组织会使得个体产生一定的利益牺牲。基于此，本研

究得出以下假设： 
H2：工作投入对养老机构护理人员的离职意愿产生显著正影响。 

2.3. 工作投入在心理资本与离职意愿之间的中介作用 

本研究企图通过心理资本对工作投入的直接效应以及工作投入对离职意愿的直接效应来解释工作投

的中介效应。 
正如前文所述，当养老机构护理人员具有高水平的心理资本，在面对工作时长，工作任务繁琐的护

理工作对资源损耗的时，能够及时建立和恢复自身资源 [17]  [20]，敢于接受挑战性工作任务进而获得更的

资源，促使个体的敬业度产生，形成高工作投入。另外，现有研究表明，高工作投入度，有助于提高员

工工作绩效，使得个体在工作中表现优良，减少员工的缺勤率和流失率，降低员工的离职意愿 [28]。 
因此，基于 H1、H2 假设得出以下假设： 
H3：工作投入在心理资本与养老机构护理人员的离职意愿中起到中介作用。 
综合上述文献综述及假设，笔者将心理资本、工作投入及离职意愿纳入同一框架中，建构出理论模

型图，如图 1。 
 

 
Figure 1. Research model 
图 1. 研究模型 

3. 研究方法 

3.1. 研究对象以及抽样过程 

本研究旨在解决中国广西壮族自治区养老机构护理人员短缺且离职率较高的问题，以降低护理人员

的离职率，实现养老行业的稳定可持续发展。选择了广西壮族自治区经济发展水平参差不齐的三个主要

城市——南宁市、柳州市和桂林市——作为研究调研地点，选取了这些城市的 30 所养老机构的护理人员

作为研究的样本。在调查方法上，本研究采用线上和线下相结合的方式进行，确保在不干扰护理人员正

常工作的情况下完成问卷的收集。此前，研究人员通过微信、电话等沟通工具与养老机构相关负责人进
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行了事先沟通，明确了调查的目的，协商了合适的调查时间，并在调研前，对护理专业学生开展了预分

析，依据其反馈对问卷量表进行了相应的修改，形成了最终的调研问卷。调研的具体时间从 2023 年 6 月

15 日开始，一直持续到 7 月 31 日，共计 31 天的时间跨度。在这期间，研究团队共发放了 500 份问卷，

得到了 462 份有效的问卷回收，回收率为 92.4%。经过精心筛选和数据清洗，保留了 453 份有效问卷进

行了实质性的分析。 

3.2. 测量工具 

1) 心理资本 
心理资本采用了 Luthans 和 Avolio 等人开发的心理资本问卷(Pshychological Capital Questionnair, 

PCQ)，量表分为自我效能感、乐观、希望、韧性 4 个维度进行测量，共 24 个题项 [16]。量表的 Cronbach’α
值为 0.890。 

2) 工作投入 
工作投入选用了 Schaufeli 等开发的工作投入量表 UWES  [29]。量表分为活力、奉献、专注 3 个维度

进行测量，共 9 个题项。量表的 Cronbach’ α 0.883 值为。 
3) 离职意愿 
本研究采取由翁清雄、席酉民 [30]等人的 4 个题目离职倾向量表，该量表将离职意愿描述为离开当前

组织的意愿，并在本研究中表现出良好的内部一致性(Cronbach’s α = 0.896)。 

3.3. 分析步骤 

在本研究中，运用了 SPSS V.27 和 Amos V.23 两款统计分析软件对收集到的广西省养老机构护理人

员的调查数据进行了全面的系统分析。首先，通过频率分析对样本特性进行了解，这一步骤有助于描绘

出研究对象的基本情况。其次，为确保测量变量的效度，本研究采用了探索性因子分析和验证性因子分

析两种方法，旨在确认问卷中不同测量因子的可靠性和构成成分。第三步进行了信度分析，以验证问卷

题目和量表是否具有高度的内部一致性。这对于确保问卷的可信度至关重要。随后，研究者们通过相关

分析和描述统计分析探究了不同变量间的关系及其分布情况。第五步，应用结构方程模型分析来评估研

究模型的适用性，并对所设立的假设进行了严格的检验。最终，为了进一步验证变量间的中介效应，采

用了 Bootstrapping 方法。 

4. 结果 

4.1. 人口学特性 

本研究中调查对象的一般人口统计特性数据结构显示，被调查对象中女性 386 人占比 85%，男性 67
人占比 14.7%。从年龄来看，30~40 岁有 137 人占比 30%，40~50 岁有 259 人占比 57%，50~60 岁有 57
人占总比 12.6%。被研究对象学历主要集中在中专以下，有 382 人，占比 84.3%，大专学历为 62 人占比

13.7%，本科学历 9 人占比 2%。从婚姻情况来看，已婚者 355 人占比 78.3%，未婚者 98 人占比 21.6%。

从月收入来看，2 千~3 千元 98 人占比 21.6%，3 千~5 千元 311 人占比 68.5%，5 千~7 千元 44 人占比 9.7%。 

4.2. 验证共同方法偏差 

根据 Podsakoff 的建议，本研究采取了两种方法来检测共同方法偏差 [31]。首先，采取了 Harman 的

单因子检验方法对数据进行探索性因子分析，结果显示，第一个因子只占总方差的 33.624%，小于 50%；

因此，共同方法偏差在本次调查中并不是一个严重的问题。其次，使用所有被建模的因子来测量单个因
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子，进一步检验共同方法偏差。结果表明，模型拟合度比基础模型(x2 = 2245.154, P = 0.000, df = 184, 
CMIN/df = 112.913, GFI = 0=0.689, AGFI = 0.587, CFI = 0.564, IFI = 0.559, RMSEA = 0.156)差。基于以上检

验，本研究中的共同方法偏差并不明显。 

4.3. 信效度分析 

在进行回归分析之前，我们使用统计软件 SPSS V.24 和 Amos V.23 对因素的信度和效度进行了检验。

由此，我们根据 Marsh  [32]的研究，采用验证性因素分析来评估结构效度，并在此基础上提出了适合本

研究数据的合理模型(x2 198.669, P = 0189, df = 187, CMIN/df = 1.698, GFI = 0.968, AGFI = 0.978, CFI = 
0.905, IFI = 0.998, RMSEA = 0.017)。所有条目在相关因子上的因子载荷均大于 0.6；通过施加 Promax 旋

转 [33]，证实了不存在高交叉载荷；因此，收敛效度较好 [34]  [35]。如表 1 所示，所有因素的 Cronbach’s Alpha
都大于 0.7，平均方差抽取量(AVE)都大于 0.5，以及组合信度(CR)值均超过 0.8，由此推出，模型中的因

素信度良好 [36]，适合进行相关分析。表 2 显示了主要变量的标准差、相关性、均值以及 AVE 的平方根，

结果表明，所有 AVE 的平方根(0.817~0.892)均大于主要变量之间的相关系数(最大值为 0.387)，具有较好

的区分效度 [35]。 
 

Table 1. Reliability and validity analysis 
表 1. 信度与效度分析 

变量 最小因子载荷 Cronbach’s Alpha CR AVE 

心理资本 0.763 0.890 0.836 0.669 

工作投入 0.796 0.883 0.932 0.771 

离职意愿 0.775 0.896 0.812 0.796 

 
Table 2. Descriptive statistics as well as correlation analysis 
表 2. 描述性统计以及相关性分析 

 M SD 心理资本 工作投入 离职意愿 

心理资本 3.693 0.976 1   
工作投入 3.998 0.829 0.345** 1  
离职意愿 2.987 1.091 −0.379** −0.387** 1 

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001. 

4.4. 假设检验 

本研究使用 AMOS V. 23.0 软件对结构方程模型进行了更深入分析(如图 2)，以检验变量之间的关系，

具体结果列于表 3。在模型拟合比较方面，我们发现观测数据与完全中介模型之间的拟合表现最好(x2 = 
236.987, P = 0.095, df = 365, CMIN/df = 1.569, GFI = 0.998, AGFI = 0.942, CFI = 0.941, IFI = 0.963, RMSEA 
= 0.012)。结构模型显示良好的拟合度，适合进行以下的路径分析。 

 

 
Figure 2. Path analysis model 
图 2. 路径分析模型 
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Table 3. Direct effect test results 
表 3. 直接效应检验结果 

对应假设 路径 标准化系数 S.E. C.R. p 值 检验结论 

H1 心理资本→工作投入 0.456 0.053 5.693 *** 成立 

H2 工作投入→离职意愿 −0.518 0.057 −4.589 *** 成立 
x2 = 236.987, P = 0.095, df = 365, CMIN/df = 1.569 GFI = 0.998, AGFI = 0.942, CFI = 0.941, IFI = 0.963,  
RMSEA = 0.012 

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001. 
 
根据表 3 的结果，本研究得出 H1、H2 的研究结果。首先，针对心理资本对工作投入的影响，我们

发现其路径系数为 0.456，C.R.值为 5.693，p 值小于 0.05，H1 成立。工作投入对离职意愿的影响路径系

数为−0.518，C.R.值为−4.589，p 值小于 0.05，显著地验证了 H2 假设。 
为了验证 H3 本研究采用偏差校正百分位 Bootstrapping 法(重复采样 2000 次)检验中介效应。表 4 的

结果显示，工作投入在心理资本与离职意愿之间的间接效应为−0.356，p < 0.001，95%的置信区间为 CI = 
[−0.259, −0.092]，中介效应显著，因此 H3 得到验证。 

 
Table 4. Mediating effect Bootstrapping test results 
表 4. 中介效应 Bootstrapping 检验结果 

路径 中介效应 P 值 Boot LLCI Boot ULCI 检验结论 

深层表演→工作投入→离职意愿 −0.356 .001 −0.259 −0.092 成立 

5. 结论与讨论 

本研究从积极心理学视角，探讨了养老机构护理人员的心理资本对离职意愿的影响机制。研究结果

显示，第一，心理资本对工作投入具有显著的正向影响，根据资源保存理论，心理资本水平高的护理人

员有更多的个人资源来应对工作要求，从而更顺利地完成工作任务，提高自身的能力，由此提高自身的

工作投入程度。这与之前的研究相符 [18]  [19]。第二，护理人员对工作的高度投入会显著地减少他们对离

职的考虑，这是因为投入工作的个体往往拥有更多的工作资源，进而更有可能获得增强自身能力或职业

发展的机会。在一个为员工提供成长和发展空间的工作环境中，护理人员倾向于显示出更低的意愿离开

其岗位，这一发现与先前的研究结果是一致的 [7]  [15]  [37]  [38]。最后，工作投入在心理资本与离职意愿

之间发挥中介作用，拥有较高心理资本的护理人员通常能够更高效地完成工作职责，这种效率激励了他

们将更多的自我精力投入到工作中，进而减少了他们对离开职位的考虑，这与先行研究一致 [28]。 

5.1. 理论意义与实践意义 

以上研究结果在理论与实践具有以下启示。 
就理论方面而言，第一，加深了对工作投入和离职意愿之间的理解。研究表明心理资本为护理人员

提供了完成工作所需的精神和情感资源，从而提高了他们对工作的投入度。这样的投入度降低了离职意

愿，这为了解员工留职与工作投入之间的关系提供了一个心理机制的视角。第二，为养老机构护理人员

的保留策略提供了理论依据。理解心理资本与工作投入之间的联系，可以帮助组织更有效地设计策略以

培养和保持员工。在医疗行业，护理人员的流失率往往较高，了解心理资本如何影响留职意愿，有助于

组织实施更好的人才保留计划。第三，研究心理资本对工作投入的影响不仅对个人护理人员的职业发展

具有意义，也对整个医疗机构的服务质量和组织绩效具有重要意义。积极的心理资本有助于提高工作效
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率，改善病人护理质量。最后，对这一领域的理论研究促进了实际操作中对心理资本培养的重视。组织

可以通过培训和发展计划，增强员工的自信、乐观、韧性和希望等心理资本方面的素质，从而提高工作

投入度。 
综上所述，研究心理资本对工作投入的正向影响有助于建立一套有关如何通过提高员工心理资本来

提升工作投入和减少员工流失率的理论框架，这对于人力资源管理和组织发展都具有非常重要的理论和

实践意义。 
而对实践方面的贡献具体有：第一，组织可以通过实施员工护理计划，如提供培训和发展机会，来

提升员工的工作效能感。这些计划应当体现对员工个人发展的投资，以及基于员工职业生涯阶段提供个

性化支持，从而提高员工对组织的忠诚度和满足感。第二，构建一个支持员工心理健康的环境，组织可

以提供定期的心理健康评估和专业的心理咨询服务。加强员工在冲突解决、时间管理等方面的技能训练，

不仅有助于提升员工的个人能力，也为组织培养了一支更加健康、更具有适应性的工作力量，从而提高

员工的心理资本，减少离职倾向。最后，组织为员工提供明确制定职业发展计划，让其了解在组织内的

成长路径，并为进步的员工提供持续的反馈和认可。 
综上所述，通过综合施策深化员工的心理资本，组织不仅可以减少员工流失，同时也能够建立一个

更健康、积极互助的工作环境，并提升整体的工作满意度和组织效能。这样的做法旨在投资于员工的长

期幸福和成功，从而为组织的持续繁荣打下坚实基础。 

5.2. 研究的局限性以及对未来的展望 

尽管这项研究在理论知识的增长和实际应用上都做出了显著的贡献，但是它也有一些不足之处。以

下列出了这项研究的一些限制，并为将来的研究指出了可能的研究路径。 
首先，在进行数据收集时，本次研究主要依赖于参与者的自我报告，这一做法有可能引入了共同方

法偏差，从而影响到研究结果的准确性。尽管我们已经采取了若干措施试图减轻这一偏差带来的影响，

但仍然需要通过更多的实践来验证这些措施的有效性。为了确保研究结论的全面和客观，未来的研究应

该考虑融合多种数据源和使用多样的测量手段，以构建一个更为稳健的研究模型。 
其次，当前研究是一项横断面调查。为了深入探索变量间的相互作用和潜在的因果连结，今后的研

究可通过实施纵向或实验性设计来获得更具力度的支持。这样的方法将有助于更完整地揭示变量之间的

动态关系和因果机制。 
最后，本研究主要关注于单个个体的维度，但为了获得对研究现象更加完整的理解，后续研究应当

扩展视角到更广阔的群体或组织层面去考察。采取这种方法能够更精确地理解离职意愿形成的机制。 
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